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Evaluación de la formación eLearning en el Instituto Nacional 
de Administración Pública: resultados del estudio MEEL 1
Resumen
El presente artículo expone los hallazgos globales del estudio MEEL (Modelo de Evaluación del eLearning), realizado en 2015 para el Instituto 
Nacional de Administración Pública (INAP) en España. El objetivo del estudio es desarrollar un modelo integral de evaluación de la formación online 
en el contexto de la administración pública. Dicho modelo se implementó en siete acciones formativas online, con el ánimo de contribuir a la mejora 
en el uso de los recursos públicos.
El modelo MEEL contempla diferentes niveles de evaluación: satisfacción, aprendizaje, diseño pedagógico, implementación y transferencia. 
Se usaron diferentes cuestionarios y listados de verificación, dirigidos a los participantes de las acciones formativas (n=323), a los formadores y a los 
responsables de las acciones formativas evaluadas.
Los resultados de la evaluación muestran niveles de satisfacción y de aprendizajes medio-altos. Asimismo, el aprendizaje, a diferencia de 
la satisfacción, aparece relacionado con la transferencia; por lo que cuanto más aprendizaje se dé en una formación online, más transferencia 
se producirá en el lugar de trabajo. También se evidencian algunas barreras para transferir, ya observadas en otras administraciones públicas: el 
desajuste a las necesidades formativas, la poca coherencia con la estrategia organizativa y la falta de apoyo en el entorno laboral.
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Evaluation of eLearning in National Institute of Public 
Administration –INAP-. Results of MEEL study
Abstract
This paper presents the overall findings of MEEL (eLearning Evaluation Model) study, conducted in 2015 for the National Institute of Public 
Administration (INAP) in Spain. The aim of the study is to develop an integrated evaluation model of online training in the context of public 
administration. This model was implemented on seven online training activities, in order to improve the use of public resources.
The MEEL model includes different levels of evaluation: satisfaction, learning, instructional design, implementation and transfer. Different 
questionnaires and check-lists were used; these were addressed to the trainees (n=323), trainers and training managers.
The evaluation results show medium-high levels of satisfaction and learning. Furthermore, learning, unlike satisfaction, is related to transfer; 
thus, the more learning occurs in an online training activity, more transfer will be produced in the workplace. Findings also highlight some barriers 
to transfer already observed in previous research on training at public administrations: lack of adjustment to the training needs, inconsistency with 
the organizational strategy and lack of support in the workplace.
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1 este artículo es un resumen del informe del estudio Meel, a modo de informe ejecutivo.
doi: http://dx.doi.org/10.24965/gapp.v0i15.10315
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INtRoduccIóN
en los últimos años ha ido creciendo la conciencia sobre la importancia de la formación continua para cual-
quier organización, incluyendo las instituciones públicas. investigadores 2 y técnicos reconocen que para ser com-
petitivo y responder a las necesidades de una sociedad cambiante, los trabajadores necesitan aprender a lo largo 
de la vida.
la formación continua ofrecida por las propias instituciones se ha convertido en una línea estratégica para 
ser competitivos. los recursos invertidos en formación continua son muchos, y por ello es importante conocer la 
utilidad de cada acción formativa y los resultados que genera en la organización.
en un contexto de búsqueda de opciones eficaces para implementar acciones formativas, se ha dado un 
desarrollo progresivo hacia el eLearning 3, tanto a nivel de proliferación de productos y herramientas como de 
las oportunidades de aprendizaje mediado electrónicamente. sin embargo, esta expansión de las experiencias 
eLearning no siempre se ha acompañado de un desarrollo tan rápido de las investigaciones sobre las caracterís-
ticas y la eficacia de esta forma de aprendizaje; la mayoría de estudios realizados se centra en las tecnologías 
y en los aspectos más técnicos, mientras que hay una carencia de estudios pedagógicos en relación al tema 
(Graham et al., 2001).
el Grupo eFi ha realizado un estudio para el instituto nacional de Administración Pública (inAP), el estudio 
Meel 4, con el fin de desarrollar un modelo integral de evaluación de la formación online en el contexto de la admi-
nistración pública; el modelo se ha aplicado para evaluar la eficacia de esta formación, con el ánimo de contribuir a 
la mejora en el uso de los recursos públicos. en este artículo se presentan los resultados obtenidos sobre la eficacia 
de la formación online en el inAP desarrollada en 2015.
MARco tEóRIco
en los últimos años, la formación continua de los trabajadores se ha convertido en un elemento clave en la 
gestión de los recursos humanos y para el desarrollo de cambios culturales en el lugar de trabajo (bossaert, 2008). 
las administraciones públicas son conscientes de ello (carazo, 2002). esta tendencia puede verse en parte refle-
jada en los datos publicados en las memorias del instituto nacional de Administración Pública (inAP): en 2012 se 
realizaron 23,682 horas lectivas y en 2013 25,325; sin embargo, en 2014 la formación sumó 24,562 horas lectivas, 
aunque se dio un aumento en el elearning.
Ponce et al. (2010) comentan que este incremento puede estar influido por el momento de crisis económica, 
pues las organizaciones buscan rentabilidad a corto plazo de las acciones formativas y los profesionales necesitan 
formarse de manera más completa para poder competir en un mercado laboral cada vez más saturado. según el 
primer barómetro de elearning en europa (crossKnowledge, 2011) las empresas encuestadas preveían aumentar 
entre un 10% y un 50% la formación elearning para sus empleados.
los datos publicados por el inAP en sus últimas memorias confirman estas tendencias, mostrando un incre-
mento elevado del porcentaje de la modalidad elearning. los datos del porcentaje de participantes en formación 
muestran una mayor participación en número de participantes en elearning, 63% en 2013, en comparación con el 
37% de participantes en presencial el mismo año. estos porcentajes dos años antes estaban invertidos, 40% elear-
ning, 60% presencial.
Además de invertir recursos en la formación, es necesario no obstante conocer su utilidad e impacto a través 
de procesos de evaluación que tengan en cuenta todos sus elementos. lópez y leal (2002) destacaron la impor-
tancia de la evaluación de la formación en las administraciones públicas para poder tomar decisiones respecto 
a la planificación, funcionamiento, adecuación de los resultados y eficiencia de los recursos empleados de estos 
programas públicos de formación.
Modelos de evaluación de la formación
existen diferentes modelos para evaluar la formación continua de los trabajadores y en la tabla 1 pueden 
encontrarse algunos de ellos con los diferentes niveles de evaluación detallados.
2 en este informe se utilizará mayoritariamente el género masculino, entendiendo que éste se refiere a ambos géneros.
3 se usarán los términos ‘eLearning’ y ‘formación online’ para referirnos a aquella formación se realiza a través de internet.
4 Meel - Modelo de evaluación del elearning en la Administración Pública, n.º 90. convocatoria permanente para la contratación de 
proyectos de investigación inAP2014.
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Meignant (1991) satisfacción
Adquisición de conocimientos y habilidades esperadas
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Pineda (2002) satisfacción del participante





Tabla 1. Modelos de evaluación de la forMación conTinua
en resumen, y considerando los modelos anteriores, Quesada-Pallarès (2014) evidencia que la novedad intro-
ducida por el modelo de Pineda (2002) es la importancia que le otorga a la adecuación pedagógica, pues es un nivel 
de evaluación en sí mismo. en este nivel se analizan tanto la coherencia del proceso pedagógico implementado 
durante la acción formativa como la relevancia de su diseño formativo.
el estudio de la evaluación de la transferencia de la formación y los factores que pueden influir en la aplica-
ción de los aprendizajes al puesto de trabajo ha constituido una importante línea de investigación en las últimas 
décadas (noe, 1986; baldwin y Ford, 1988; Rouiller y Goldstein, 1993; thayer y teachout,, 1995; Holton, 1996, 2005; 
burke y Hutchins, 2008; Pineda-Herrero, Quesada-Pallarès y ciraso-calí, 2011). en el contexto español, destaca el 
modelo Fet, elaborado por el grupo eFi de la Universidad Autónoma de barcelona (Pineda-Herrero, Quesada-
Pallarès y ciraso-calí, 2014), como el primer modelo hispano de evaluación indirecta de la transferencia de la for-
mación, mediante factores y con capacidad predictiva.
El eLearning como modalidad formativa
el elearning puede definirse como un entorno de aprendizaje abierto (boneu, 2007) o cerrado (cabero, 
2006), formal o no formal (svensson, ellström y Åberg, 2004), que utiliza herramientas pedagógicas a través de 
internet con el fin de facilitar el aprendizaje de todos los participantes.
en los últimos años, las diferentes modalidades y herramientas en elearning han crecido rápidamente, como 
todo lo referente al campo de la tecnología; sin embargo, éstas no han estado acompañadas de propuestas peda-
gógicas, como indican torres et al. (2015).
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sobre los modelos pedagógicos aplicados en las diferentes modalidades elearning, stephenson y sangrá 
(2003) plantean tres posibilidades: 1) transmisivas, 2) aprender por la práctica o learning by doing y 3) colaborati-
vas. Para corbalan (2008), el profesor debe ejercer un mayor control en el inicio de la actividad y del curso, y luego 
debe ir cediendo gradualmente el control a los estudiantes. Pérez et al. (2010) son aún más exigentes, dado que 
consideran que las únicas modalidades que adquieren valor pedagógico son aquellas que actúan como artefactos 
mediadores entre el docente y el alumnado o entre iguales, proporcionando un contexto educativo singular y 
virtual facilitador de procesos interactivos de co-construcción.
las posibilidades de aplicación de estos modelos de elearning en el inAP pueden variar en función de la gama 
de actividades a realizar, de los objetivos planteados, así como de la perspectiva del formador y profesional que 
interviene en la plataforma.
el modelo pedagógico elearning del inAP se basa en un diseño instructivo, que depende en gran parte de 
los paradigmas colaborativo y constructivista del aprendizaje (inAP, n.d.). Utiliza la plataforma de código abierto 
Moodle como su entorno cerrado de aprendizaje. según los estudios de barge y londhe (2014) Moodle es la pla-
taforma que más destaca por su flexibilidad, personalización y seguridad.
el inAP facilita, a todo el equipo de profesionales de la plataforma, manuales detallados para elaborar accio-
nes formativas con criterios comunes. en dicho manual se detallan siete criterios para definir con mayor precisión 
el modelo pedagógico de la institución. en la tabla 2 se han organizado estos criterios de acuerdo a la propuesta 
de noguera (2013).
directrices pedagógicas (Noguera, 2013) criterios INAP
a)  diseño de las tareas basadas en 
características como la apertura, la 
complejidad, la interdependencia y la 
discusión
Método interactivo y participativo
Rigurosa planificación, seguimiento, control y evaluación
Evaluación continua
b)  el papel del profesor como guía La atención personalizada
Alto grado de comunicación e interacción
c)  la autorregulación del grupo El aprendizaje compartido
Avance sincronizado del grupo
Tabla 2. criTerios pedagógicos del inap a parTir de la definición de noguera (2013)
también se detallan las funciones de tres perfiles: a) administrador/coordinador (responsable del inAP); b) 
profesor; y c) alumno.
la estructura pedagógica del elearning aglutina diversos elementos, criterios y actividades, que se pueden 
adaptar en función del tipo de aprendizaje que se pretende lograr. Pero para ello, además se deben tener en cuen-
ta, como factores claves, el contexto de la formación y el diseño que elaboren los responsable de la formación.
La evaluación de la formación eLearning en la Administración Pública
en la literatura académica se presentan modelos para evaluar la formación elearning, como el de Rubio 
(2003), Van slyke et al. (1998) y el de Marshall y shriver (en McArdle, 1999).
dentro de los modelos de evaluación elearning con un enfoque global hay dos tendencias principales: mode-
los basados en normas de calidad y modelos de benchmarking. Uno de los modelos a destacar perteneciente en la 
primera tendencia es el de Marcelo y Zapata (2008). basado en la segunda tendencia, se ha desarrollado el benVic 
(benchmarking of Virtual campuses Project) (2001) en el marco del programa de la comisión europea MineRVA.
Algunos autores, como lim, lee y nam (2007) o Park, sim y Roh (2010) proponen modelos de evaluación de 
la transferencia del elearning a partir de la evaluación de los factores que influyen en ella. otra propuesta es la de 
Hill y Wouters (2011) que estudian los factores específicos de cada tipo concreto de entrono virtual de aprendizaje 
que pueden influir en la transferencia de los aprendizajes.
en el marco del estudio ‘evaluación de la eficacia de la Formación en la Administración Pública española’ 
–etAPe- Pineda et al., 2012), se evaluó la eficacia de acciones formativas tanto presenciales como elearning, 
en cinco comunidades autónomas, siguiendo el modelo Fet (Pineda-Herrero, Quesada-Pallarès y ciraso-calí, 
2011). todas las acciones formativas fueron evaluadas a través de un cuestionario sobre factores de trans-
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ferencia y un cuestionario de transferencia diferida aplicado unos dos meses después de la finalización de 
la acción formativa. Asimismo se pasaron otros instrumentos que tenían por objetivo recoger información 
sobre competencias adquiridas y datos cualitativos que permitieran explicar los resultados de manera con-
textualizada en cada institución.
el mismo estudio también analizó las diferencias en el nivel de eficacia de la formación entre las acciones 
presenciales y las elearning. los resultados mostraron que la modalidad presencial es más eficaz que el elear-
ning. Algunos de los factores que pudieron influir en estos resultados son: el nivel de satisfacción, el diseño de la 
formación, las posibilidades para la aplicación en el entorno laboral y la rendición de cuentas, que en la formación 
elearning analizada siempre obtuvieron resultados menores que los de la formación presencial.
en el presente estudio estos resultados son actualizados a partir de nuevos datos y a través de un sistema 
de evaluación más complejo que analiza, además del grado de transferencia: la satisfacción con la formación; la 
adecuación pedagógica del programa y la plataforma; y el nivel de aprendizaje (los primeros cuatro niveles del 
modelo de Pineda, 2002). con ello se pretende crear un modelo completo de evaluación de la formación elearning 
y aplicarlo a las acciones formativas del inAP para identificar su eficacia y proponer así mejoras.
MEtodoLogíA
el objetivo del estudio, y por ende de este artículo, es evaluar los resultados de la formación en modalidad 
online que realiza el inAP. Para ello se sigue el modelo holístico de evaluación de Pineda (2002): satisfacción, 
aprendizaje, diseño, implementación y transferencia. de este modo, los resultados de cada nivel se contrastan con 
los del resto de niveles y se obtienen resultados que permiten tener una visión global de las relaciones entre los 
distintos niveles y de cómo ello influye en el resultado final de la formación. la adaptación del modelo de Pineda 
(2002) en un modelo de elearning permite crear el modelo Meel.
Partiendo de este objetivo, la metodología tiene un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), que per-
mite triangular información de diferentes fuentes y realizar una aproximación al objeto de estudio en pro-
fundidad, si bien el diseño responde a un estudio ex post facto de tipo prospectivo, con más de una variable 
independiente, factorial (Montero y león, 2007). la figura 1 muestra las fases del estudio junto con el proce-
so recogida de datos.
figura 1. fases del esTudio Meel. elaboración propia
Muestra
la población del estudio se centró en las acciones formativas online desarrolladas por el inAP durante el 
año 2015, seleccionando la muestra de acciones formativas en base a cinco criterios: (1) acciones formativas de 
modalidad online; (2) acciones formativas realizadas por el inAP; (3) acciones formativas orientadas a la trans-
ferencia, es decir, con objetivos de aplicabilidad cercana; (4) acciones formativas con una duración homogénea: 
entre 30 y 40 horas; y (5) acciones formativas realizadas entre los meses de abril y junio 2015, para acotar la 
recogida de datos.
en la tabla 3 se detalla las acciones formativas seleccionadas para la evaluación, el número de inscritos en 
cada una y su participación en el estudio, mostrando el número de personas que respondieron a cada instrumento 
de cada nivel evaluado: satisfacción, aprendizaje y transferencia.
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N.º Inscritos N.º Satisfacción N.º Aprendizaje N.º transferencia
Accesibilidad a las páginas 
web y a sus contenidos 
digitales
60 42 33 23
Gestión de archivos públicos 
y transparencia
146 77 144 107
Gestión de la información y 
transparencia
122 58 18 10
Gestión y dirección de 
proyectos
58 39 27 12
Protección de datos y 
transparencia
265 208 163 104
seguridad en redes WAn e 
internet
41 20 13 10
transparencia y gobierno 
abierto
138 68 74 57
totAL 830 512 472 323
Tabla 3. disTribución de la MuesTra. elaboración propia
Además de los empleados que realizaron la formación, se solicitó a las personas responsables de dichas accio-
nes formativas que cumplimentasen los cuestionarios de Aprendizaje (n=13), el instrumento de diseño Pedagógi-
co (n=4) y el instrumento de Uso de la Plataforma (n=3).
debido a que el estudio hace una evaluación longitudinal de la formación según el participante de la misma, se 
eliminaron aquellos casos que no habían respondido todos los instrumentos de evaluación. Por ello, la distribución 
válida de la muestra por acción formativa es la correspondiente a la columna ‘n.º transferencia’ de la tabla 3 con 
una muestra total de 323 empleados que participaron en la totalidad del estudio. en este sentido, el 61.7% de los 
trabajadores inscritos en estos cursos participaron de algún modo en el estudio; mientras que el 38.9% de los que 
participaron en la formación respondieron a todos los cuestionarios facilitados.
Instrumentos
se diseñaron diferentes instrumentos en formato digital, dirigidos tanto a los participantes en formación 
como a los formadores. en la tabla 4 se resumen todos los instrumentos aplicados, especificando cuándo se apli-
caron y qué agentes del inAP participaron.
Instrumento Momento de aplicación Agentes implicados
cuestionario de 
satisfacción
Al finalizar el curso –  Responsable de formación lo publica en la 
plataforma online




Al finalizar el curso –  Responsable de formación lo publica en la 
plataforma online
–  Participantes del curso lo responden
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Aprendizaje para el 
formador
2-3 semanas después de la 
finalización del curso
–  equipo de investigación lo envía
–  Formadores lo responden
instrumento de diseño 
Pedagógico
2-3 semanas después de la 
finalización del curso
–  equipo de investigación lo envía
–  Responsables de la formación y formadores lo 
responden
instrumento de Uso de 
la Plataforma
3 – 4 semanas después de 
la finalización del curso
–  equipo de investigación lo envía
–  Responsables de la formación lo responden
cuestionario de 
eficacia
2 meses después de la 
finalización de la acción 
formativa
–  equipo de investigación lo envía
–  Participantes del curso lo responden
Tabla 4. resuMen de los insTruMenTos aplicados. elaboración propia
el cuestionario de satisfacción mide el grado de reacción o satisfacción de los participantes de la formación. 
este cuestionario está basado en el cuestionario que utiliza el inAP para este fin, si bien se hicieron algunas mo-
dificaciones. su composición consta de ocho ítems específicos de satisfacción sobre características de la acción 
formativa y las condiciones que la posibilitan (como la adecuación el aula virtual); un ítem sobre la satisfacción del 
curso en general; y seis ítems sobre el desempeño del formador. los ítems fueron valorados mediante una escala 
del 1 al 10, siendo 10 el extremo positivo. Asimismo, el cuestionario constó de cuatro preguntas abiertas para cap-
turar la percepción más cualitativa del participante de la formación.
el cuestionario de Autoevaluación del Aprendizaje evaluó el grado de aprendizaje desde la perspectiva del 
participante en formación, como el nivel de adquisición de nuevos conocimientos, la mejora de habilidades y la 
actualización de conocimientos previos. se compone de cinco ítems a valorar en una escala likert de 5 puntos (1, 
totalmente en desacuerdo y 5, totalmente de acuerdo), agrupados en el ‘factor de aprendizaje’ (Pineda-Herrero, 
Quesada-Pallarès, y Ciraso-Calí, 2014) con una elevada consistencia interna (α=.855). Asimismo, el cuestionario 
consta de una sección previa con preguntas sobre el perfil del participante, así como una sección final en que el 
participante de la formación valora su logro individual en cada uno de los objetivos y metas de la acción forma-
tiva, mediante una escala del 1 al 10 (siendo 10 el extremo positivo) y una pregunta abierta donde puede aportar 
comentarios al respecto.
con la finalidad de triangular la evaluación del aprendizaje, el cuestionario de evaluación del Aprendizaje 
evaluó el grado de aprendizaje del grupo de participantes en la formación desde la perspectiva del formador. 
Una primera sección del mismo consiste en revisar las actividades de evaluación previstas inicialmente, y por 
lo tanto comprobar su ejecución, indicando su obligatoriedad y el peso de cada una en la nota final del curso. 
la segunda sección repite la sección final del cuestionario de Autoevaluación del Aprendizaje en la que se 
valora el logro grupal de cada uno de los objetivos y metas de la acción formativa en particular, mediante una 
escala del 1 al 10 (siendo 10 el extremo positivo), y una pregunta abierta con la que puede aportar comenta-
rios al respecto.
el instrumento de diseño Pedagógico evaluó el diseño o la adecuación pedagógica de la acción formativa 
online. este instrumento se desarrolló con la finalidad de adaptarse a diversas propuestas metodológicas online, 
a partir de la aportación de varios autores (Graham et al., 2001; Karjalainen y Rytkönen-suontausta, 2007; ejarque 
et al., 2008; Ardila-Rodríguez, 2011; AenoR, 2012; Vladoiu y constantinescu, 2013). el instrumento consiste en una 
lista de verificación o check-list agrupadas en seis dimensiones: planificación y funcionamiento - presentación e in-
formación sobre la formación, metas y objetivos, organización del curso, actividades y adaptación a los usuarios-; 
objetivos de aprendizaje -relevancia, pertinencia, cantidad y accesibilidad-; transferencia –diseño de la transferen-
cia-; metodología –coherencia-; evaluación –evaluación y transparencia-; y dinamización y seguimiento -claridad y 
utilidad de sus comunicaciones, seguimiento e interacción con el grupo-. los responsables de formación debían 
cumplimentar este listado en un plazo de dos meses, reflexionando sobre qué aspectos están presentes (o no) en 
su acción formativa.
el instrumento de Uso de la Plataforma sigue también un formato de check-list con la finalidad de analizar el 
uso de la plataforma Moodle –utilizada en los cursos del inAP- y las conexiones entre los formadores, los alumnos 
y el contenido de la formación (siemens y baker, 2012; nandi et al., 2012; Moodle, 2015; lara y duart, 2005; AenoR, 
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2012). el instrumento está integrado por 17 ítems organizados en: participación; interacción; y actividades. los 
formadores completaron el instrumento utilizando porcentajes y proporciones e incluso aportando comentarios 
aclaratorios.
el cuestionario de eficacia de la formación fue enviado a los empleados que habían participado en la forma-
ción online analizada y que habían respondido al cuestionario de Autoevaluación del Aprendizaje. su objetivo es 
medir la transferencia de manera directa (Pineda-Herrero, Quesada-Pallarès y ciraso-calí, 2014) mediante dos apar-
tados: (1) 14 ítems divididos en siete ítems que analizan el nivel transferencia mediante el ‘factor de transferencia’ 
(α=.920) –valorados con una escala Likert de 5 puntos (1, totalmente en desacuerdo y 5, totalmente de acuerdo), y 
siete ítems que analizan las razones de una baja transferencia –a ser valorados con una única opción de respuesta 
sí/no’; y (2) una pregunta de respuesta abierta en que el participante de la formación debe evidenciar, mediante 
tres ejemplos, cómo ha aplicado lo aprendido en la formación en su puesto de trabajo en los últimos meses.
Análisis de datos
los resultados de los cuestionarios de satisfacción, aprendizaje y transferencia fueron analizados a través de 
un programa de análisis estadístico (sPss v.23), llevando a cabo análisis descriptivos e inferenciales que permitie-
ron comparar los resultados de cada nivel de evaluación en función de variables de perfil. Asimismo, se realizaron 
análisis correlacionales y de regresión múltiple, utilizando la transferencia como variable dependiente en este 
último caso.
en el caso de las preguntas de respuesta abierta que acompañaban a los instrumentos de satisfacción, apren-
dizaje y transferencia, se vaciaron en documentos de texto; los fragmentos de texto (frases o palabras) se anali-
zaron mediante una categorización inductiva, según criterios unificadores emergentes. estos datos se utilizaron 
sobre todo para interpretar los resultados cuantitativos obtenidos.
en cuanto al cuestionario de evaluación del Aprendizaje para el formador, los datos sobre las actividades de 
evaluación del curso y su peso en la nota final se usaron para ponderar las notas de cada participante y calcular las 
notas finales. estas notas se utilizaron para contrastar los resultados de los cuestionarios de Aprendizaje.
los resultados del instrumento de diseño Pedagógico se vaciaron en una plantilla puntuando con un 1 las 
respuestas afirmativas y con un 0 las respuestas negativas. Partiendo de esto, se sumaron las puntuaciones por 
variable, y se calculó el porcentaje de respuestas afirmativas en base a la máxima puntuación que podía haberse 
obtenido de haber respondido afirmativamente todos los ítems. el análisis que se extrajo de estos resultados fue 
descriptivo y se destacaron especialmente las variables en las que hay margen de mejora en el diseño, ya que no 
se obtuvo el 100% de respuestas afirmativas.
Por otra parte, el análisis de los resultados del instrumento de Uso de la Plataforma fue también descriptivo. 
en este caso se utilizó la misma plantilla en la que se cumplimentaron las respuestas. Para realizar este análisis des-
criptivo, la información obtenida con el instrumento de diseño Pedagógico fue muy útil dado que algunos ítems 
de diseño estaban directamente relacionados con ítems de Uso de la Plataforma.
RESuLtAdoS
el estudio Meel contempla diferentes etapas de evaluación de la formación continua online. se han recogido 
datos referentes a: la satisfacción del participante con la formación realizada; el aprendizaje del participante -tanto 
desde la perspectiva del participante como del formador-; el diseño pedagógico de la acción formativa; el uso, por 
parte de los profesores y alumnos, del entorno virtual; y la transferencia del participante al puesto de trabajo. se 
presentan aquí todos los hallazgos generales obtenidos 5.
Una visión general del perfil de las personas que participaron en el estudio es indispensable para comprender 
qué tipo de empleados públicos se formaron. en la tabla 5 se aprecia que gran parte de las personas que participa-
ron en el estudio fueron mujeres (61%).
el cargo ocupado por estas personas es también diferente. se observa una mayor presencia de trabajadores 
cualificados (35%), mandos intermedios (29%) y técnicos (27%).
Parece ser que la distribución anterior de cargos se corresponde con el nivel educativo alcanzado por los 
mismos. Precisamente, los datos muestran que la gran mayoría (el 81%) de estos empleados públicos tienen tiene 
estudios universitarios.
5 debido a las limitaciones de espacio, en este artículo no se presentan ni discuten los datos recogidos mediante el instrumento de 
diseño Pedagógico y el instrumento de Uso de la Plataforma. sin embargo, pueden consultarse en la versión completa del informe disponible 
en la web del inAP.
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Variables de perfil distribución de la muestra
sexo 61% mujeres
29% hombres





nivel educativo 1% educación primaria
0% educación secundaria
1% formación profesional de grado medio
13% bachillerato
4% formación profesional de grado superior
63% diplomatura, licenciatura o grado
17% posgrado o máster
1% doctorado o superior
Tabla 5. descripción de la MuesTra. elaboración propia
vn de la muestrativas y con un 0.
en cuanto a la media de edad, los datos sugieren que ésta se sitúa en torno a los 45 años, con una desviación 
de 7 años; por lo tanto, el grueso de trabajadores públicos formados en modalidad online y que participaron en 
este estudio tenían una edad comprendida entre los 38 y 52 años.
la Figura 2 por otro lado, ofrece las puntuaciones alcanzadas del conjunto total de las acciones formativas 
evaluadas en cuanto a satisfacción, aprendizaje y transferencia del participante. se observa que tanto la satisfac-
ción como el aprendizaje percibido de los trabajadores obtienen un valor medio-alto (por encima de 3.5 sobre 5); 
sin embargo, los trabajadores no manifiestan haber transferido en el mismo grado, obteniendo un valor por deba-
jo de los otros dos indicadores (2.79 sobre 5), si bien se sitúa por encima de la media, con una desviación elevada 
(0.83).
figura 2. resulTados de la forMación en la adMinisTración pública: 
saTisfacción, aprendizaje y Transferencia. elaboración propia
Para comprobar la distribución de estas puntuaciones de acuerdo a las variables de perfil, los estadísticos 
inferenciales aplicados indican que no hay diferencias significativas en el nivel de satisfacción, aprendizaje y trans-
ferencia en base al sexo, cargo ocupado o nivel educativo del participante en la formación.
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con la finalidad de profundizar un poco más en estos resultados de la formación, la tabla 6 presenta dichos 
resultados desagregados por acción formativa online evaluada. se observa pues, que si bien ‘Gestión y dirección 
proyectos’ presenta un nivel de satisfacción mayor al resto (4.14), su nivel de aprendizaje y transferencia no son 
de los más elevados (4.37 y 2.89, respectivamente). Al contrario, ‘Gestión de la información y transparencia’ tiene 
un nivel de satisfacción medio (3.94) mientras que su grado de aprendizaje y transferencia son los más elevados 
(4.48 y 3.00, respectivamente); así como ocurre con ‘Accesibilidad a las páginas web y a sus contenidos digitales’.
esta tendencia hace pensar que la satisfacción no está directamente relacionada con la transferencia; aunque 
un mayor aprendizaje por parte de los participantes sí parece tener relación con una mayor transferencia.
Acción Satisfacción Aprendizaje transferencia
Accesibilidad a las páginas web y a sus 
contenidos digitales
3.94 4.38 3.01
Gestión de archivos públicos y transparencia 3.99 4.24 2.77
Gestión de la información y transparencia 3.94 4.48 3.00
Gestión y dirección de proyectos 4.14 4.27 2.89
Protección de datos y transparencia 3.82 4.25 2.84
seguridad en redes WAn e internet 3.78 4.30 2.70
transparencia y gobierno abierto 3.92 4.19 2.61
GlobAl 3.91 4.25 2.79
Tabla 6. resulTados de la forMación en la adMinisTración pública: 
saTisfacción, aprendizaje y Transferencia de acuerdo a la acción forMaTiva. elaboración propia
no obstante, las medias presentadas en la tabla 6 no garantizan que sus diferencias sean estadísticamente 
significativas. tras aplicar los estadísticos inferenciales pertinentes, se observa que solamente existen diferencias 
significativas en las puntuaciones de satisfacción según la acción formativa; por lo que se puede afirmar que la 
satisfacción de los participantes es sustancialmente distinta de acuerdo a la acción formativa en la que han parti-
cipado.
cabe recordar que la evaluación del aprendizaje contemplaba otras variables. en primer lugar, se evaluó el 
logro de objetivos y metas planteados en el conjunto de las acciones formativas, tanto por los participantes de la 
formación como por los mismos formadores; la Figura 3 proporciona información al respecto. en ésta se aprecia 
que la valoración de logros de objetivos y metas de aprendizaje por parte del participante en formación es ligera-
mente mayor que la valoración de los formadores. no obstante, en ambos casos se han alcanzado los objetivos y 
metas de aprendizaje en un grado medio-alto.
figura 3. resulTados de la forMación en la adMinisTración pública: 
objeTivos y MeTas de aprendizaje. elaboración propia
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Prestando atención a estos resultados en cada una de las acciones formativas online evaluadas (tabla 7), se 
observa que aunque los formadores tienden a hacer una valoración menos positiva del aprendizaje de los partici-
pantes, la acción formativa ‘transparencia y gobierno abierto’ es valorada más positivamente en sus objetivos de 
aprendizaje (+0.08) por el formador. lo mismo ocurre con las metas de aprendizaje de las acciones ‘Gestión de 














Accesibilidad a las páginas web y a 
sus contenidos digitales
4.05 4.30 4.00 4.00
Gestión de archivos públicos y 
transparencia
3.91 3.72 3.79 3.74
Gestión de la información y 
transparencia
4.44 3.99 4.21 4.09
Gestión y dirección de proyectos 3.99 4.08 – –
Protección de datos y transparencia 3.89 4.06 3.75 3.84
seguridad en redes WAn e internet 4.10 4.05 3.87 4.00
transparencia y gobierno abierto 3.91 4.20 3.99 4.00
GlobAl 3.94 3.99 3.84 3.86
Tabla 7. resulTados de la forMación en la adMinisTración pública: 
objeTivos y MeTas de aprendizaje de acuerdo a la acción forMaTiva. elaboración propia
se solicitó a los participantes que comentasen cualquier aspecto relacionado con la consecución de cada uno 
de sus objetivos y metas (ver anexo). Asimismo, los formadores también hicieron observaciones en cuanto a los 
objetivos y metas de aprendizaje de las acciones formativas que gestionaron. estos comentarios, si bien no permi-
ten un análisis conjunto de los resultados, son muy valiosos para complementar los datos numéricos, comprender 
valoraciones particularmente bajas o elevadas de algún objetivo, y explicar las discrepancias entre las valoraciones 
de los participantes y los formadores, a menudo derivadas de una interpretación diferente del objetivo o meta. 
Además, estos resultados cualitativos permiten ir más allá del logro del objetivo, ya que los participantes suelen 
aportar ejemplos de aprendizaje, explicaciones del por qué no sienten que han logrado totalmente el objetivo, y 
propuestas para la formación con la finalidad de facilitar el aprendizaje.
es significativo el caso de la acción formativa ’Gestión de archivos públicos y transparencia’ dado que los 
resultados cualitativos permiten comprender las diferencias entre las valoraciones de los participantes y los for-
madores; e incluso sugieren ciertos cambios en la estructura de la formación y la identificación de los destinatarios 
de la acción. en referencia a todos los objetivos y metas, los participantes expresan que han realizado aprendizajes 
nuevos, profundizado en aspectos que ya conocían pero solo superficialmente, o que han logrado ese objetivo 
o meta. A menudo manifiestan un cambio de actitud hacia el contenido de la acción (como refleja la aportación: 
“nunca había pensado en el papel tan importante que tiene [el archivo] como preservador de la memoria que garan-
tiza el derecho a la reparación de injusticias”), así como aprendizajes más vinculados con conocimientos y habili-
dades (por ejemplo, sobre los procesos de identificación y valoración documentales). sin embargo, también se 
encuentran aportaciones de participantes que expresan el no cumplimiento de las metas y objetivos, aportando 
sus motivos.
Por otro lado, algunos participantes también manifiestan sus preocupaciones acerca de las barreras para una 
futura aplicación de los nuevos aprendizajes, vinculadas con la falta de colaboración entre compañeros o el poco 
apoyo de los superiores. Aspectos que sin duda cabe explorar, si se considera esta área de contenido de la forma-
ción como estratégica para la administración.
la evaluación de la transferencia requirió también que los trabajadores evidenciasen tres aplicaciones de lo 
que aprendieron en la formación a su puesto de trabajo. A grandes rasgos, se puede apreciar que: el 61.9% de los 
trabajadores aportan evidencias de su transferencia –por lo que han transferido en algún grado-; el 11.3% manifies-
tan no haber transferido; el 14.7% no aportan evidencias válidas de transferencia; y el 12.1% no proporcionó ningún 
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tipo de evidencia –respuesta en blanco-. en resumen, la mayor parte de los trabajadores públicos sí proporcionan 
evidencias de aplicación a su puesto de trabajo.
Más allá de estos resultados globales, para cada acción formativa se han puesto de manifiesto los ámbitos 
de la actuación profesional de los participantes, donde más cambios ha habido a raíz de los nuevos aprendizajes. 
Por ejemplo, en el mismo caso de la acción ‘Gestión de archivos públicos y transparencia’, dos terceras partes de 
los trabajadores que contestaron a ese apartado del cuestionario (62 de 97) aportaron evidencias concretas de 
transferencia, en ámbitos diferentes. en este caso, los principales aspectos del trabajo donde hubo un impacto 
como consecuencia de la acción formativa fueron la organización de la oficina; en el traspaso de documentación 
y su gestión; en la clasificación y destrucción de documentos; en el archivo electrónico, la digitalización de expe-
dientes y la firma electrónica.
Por otro lado,, los motivos por los que algunos de los trabajadores transfirieron poco o nada son diversos y 
pueden consultarse en la Figura 4. los dos motivos más comentados son: no es una prioridad de la organización 
(56.8%) y todavía no he realizado tareas vinculadas a esta formación (55.8%); seguido del contenido de la formación 
no es útil para mi trabajo actual (40%) y no tengo el suficiente apoyo de las personas con las que trabajo (35.8%) 
estos resultados permiten deducir que las acciones formativas contempladas en este estudio no siempre están 
alineadas con la estrategia organizativa, o bien las tareas específicas del puesto de trabajo no contemplan, por el 
momento, situaciones que favorezcan la transferencia de la formación realizada. Así como parece haber una falta 
de respuesta a las necesidades del puesto de trabajo por parte de la formación realizada, y poco apoyo por parte 
del entorno laboral para que los trabajadores públicos transfieran.
figura 4. resulTados de la forMación en la adMinisTración pública: 
MoTivos para no Transferir. elaboración propia
Una vez descrita la visión general de los resultados de la formación desde distintas perspectivas es interesan-
te analizar los resultados de cada acción formativa evaluada, y ver cómo explica la eficacia cada nivel de evalua-
ción. estos resultados pueden consultarse en el informe íntegro del estudio.
coNcLuSIoNES
el estudio que se ha presentado en este artículo tenía el objetivo de evaluar la formación en modalidad online 
que se realiza en el inAP de forma integral, contemplando los elementos clave de la eficacia, como son la satis-
facción, el aprendizaje, el diseño pedagógico y la transferencia al puesto. el objetivo se ha alcanzado lo que ha 
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permitido plantear diversas propuestas de mejora de la oferta formativa online del inAP, las cuales se comentan 
a continuación.
los resultados de la evaluación muestran que en las acciones formativas evaluadas, tanto la satisfacción de 
los participantes como su aprendizaje, obtienen puntuaciones medias-altas. y que el nivel de transferencia de los 
aprendizajes al puesto de trabajo es medio, aunque ligeramente inferior que el de aprendizaje. este resultado coin-
cide con otros estudios (Holton et al., 2000) en los que se afirma que, de lo que se aprende en la formación, sólo se 
transfiere al puesto de trabajo entre un 10% y un 30%. Por lo tanto, en las acciones formativas del inAP evaluadas, 
se ha generado una transferencia por encima de esta media, pues se ha transferido el 65.65% del aprendizaje, y 
únicamente el 11% de los participantes afirmaron no transferir en absoluto.
Además, en el estudio se han recogido evidencias de la transferencia realizada, aportadas por el 85% de los par-
ticipantes, que son un buen indicativo de la eficacia de la formación del inAP. en este caso, una propuesta de mejora 
para futuras aplicaciones del modelo Meel consiste en que un experto en la temática de la formación, o el mismo 
formador, pueda analizar estas evidencias de transferencia y así valorar su adecuación al nivel de profundidad de los 
contenidos tratados en la formación, así como la adecuación de estas aplicaciones a los puestos de trabajo.
según los resultados del estudio, el aprendizaje, medido como factor único, y a diferencia de la satisfacción, 
aparece relacionado con la transferencia. Así pues, cuanto más aprendizaje se dé en una formación, más transfe-
rencia se producirá en el lugar de trabajo. estos resultados validan de nuevo de forma empírica esta relación, que 
está muy argumentada en la literatura científica (cabrera, 1993; Pineda, 2002).
otro resultado a destacar son los motivos que dificultaron la transferencia de los participantes. en algunas 
acciones formativas se detectó que éstas no respondían a las necesidades formativas de los participantes, ni es-
taban alineadas con la estrategia organizativa, el puesto de trabajo no presentaba situaciones que favorecieran 
la transferencia de la formación realizada, y había poco apoyo en el entorno laboral para que los trabajadores 
pudieran transferir. estas barreras detectadas están muy presentes en las administraciones públicas, tal y como se 
ha podido observar en otros estudios sobre eficacia de la formación (Pineda et al, 2012).
de aquí se deriva, pues, que para que la formación sea eficaz, es necesario que se detecten las necesidades 
formativas con rigor y se seleccione, en base a ello, a las personas que pueden y deben participar en cada acción 
formativa. la panorámica obtenida del inAP con los resultados de este estudio podría mejorarse introduciendo 
estrategias específicas que permitieran convertir las barreras detectadas en facilitadores de la transferencia, au-
mentado así la eficacia de la formación online del inAP.
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ANEXo. EjEMPLo dE cuEStIoNARIo dE AutoEVALuAcIóN dEL APRENdIZAjE
como ya sabes, este curso de ‘Accesibilidad a las páginas web’ está incluido entre las acciones formativas del 
proyecto Meel, desarrollado por el equipo eFi de la Universidad Autónoma de barcelona dentro de la convocato-
ria de investigación del inAP y en estrecha colaboración con el departamento de formación.
Pedimos tu colaboración contestando a este breve cuestionario sobre los aprendizajes que has realizado en 
esta acción formativa. tus respuestas contribuirán a mejorar nuestro sistema formativo.
es necesario que contestes a todas las preguntas. tienes 1 día para rellenarlo, no te llevará más de 10 minutos.
valora (del 1 al 10) tu nivel de logro individual respecto a los objetivos y meta de esta acción formativa. Si lo con-
sideras, puedes añadir comentarios o explicaciones.
oBjEtIVoS LogRo dEL oBjEtIVo (1-10) coMENtARIoS
1.  definir qué es la accesibilidad
2.  conocer las principales barreras de accesibilidad
3.  conocer la legislación, normativa, estándares e 
iniciativas en relación a la accesibilidad Web
4.  Familiarizarse con y hacer uso de las herramientas de 
desarrollo web accesible
5.  conocer el estándar de accesibilidad a los contenidos 
web y cómo aplicarlo
6.  conocer los métodos de revisión de la accesibilidad Web 
(revisión manual y automática)
7.  Familiarizarse con y hacer uso de las herramientas de 
revisión de accesibilidad
8.  distinguir la accesibilidad de las páginas web y la de 
los distintos recursos electrónicos existentes en sus 
contenidos digitales
9.  conocer soluciones para hacer accesibles distintos tipos 
de recursos electrónicos
MEtA
conocer la características que deben cumplir las páginas 
web y sus contenidos digitales para ser accesibles y cómo 
alcanzar dichas características
¡Muchas gracias por tu colaboración!
